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Abstract. This study aims to examine the effects of work-life balance and subjective 
career success in career management influence on job satisfaction in female workers. 
Data were collected with convinience sampling technique in 91 women employees in 
some of the Bank in Jakarta. Using the data have proven the validity and realibilty, 
Hypotheses test by using SPSS V.22 software and macros inderect Hayes 2013. The 
test results prove work-life balance and subjective career success significant as  
intervening variable on  effect of career management toward job satisfaction. While a 
direct influence of career management on job satisfaction is not significant, so that 
mediation be a perfect mediation. 
Keywords: career management, work-life balance, subjective career success, job 
satisfaction 
 
Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menguji efek work-life balance dan subjective 
career success dalam pengaruh career management terhadap kepuasan kerja pada 
wanita karir. Data dikumpulkan dengan teknik convinience sampling  pada 91 
karyawan wanita di beberapa Bank di Jakarta. Pengujian menggunakan data yang telah 
teruji validitas dan realibiltas, dengan menggunakan software SPSS V.22 dan macros 
inderect Hayes 2013. Hasil uji membuktikan work-life balance dan subjective career 
success signifikan memediasi pengaruh career management terhadap jobsatisfaction. 
Sementara pengaruh langsung career management terhadap job satisfaction tidak 
signifikan, sehingga mediasi menjadi mediasi sempurna. 





Karir telah didefinisikan sebagai proses seumur hidup yang tercipta dari serangkaian 
aktivitas dan sikap atau kebiasaan yang berhubungan yang terjadi dalam kehidupan 
pekerjaan seseorang (Hall dan Associates 1996). Karir juga ditampilkan sebagai pola 
dari pengalaman yang berhubungan dengan pekerjaan, seperti posisi, tugas ataupun 
aktivitas pekerjaan, pengambilan keputusan, dan interpretasi yang subjektif dari 
kejadian yang berhubungan dengan pekerjaan seperti aspirasi, pengharapan, nilai-nilai, 
kebutuhan dan perasaan mengenai pengalaman pekerjaan tertentu, yang membentang di 
sepanjang perjalanan pelajaran hidup seseorang (Greenhaus et al., 2000). Dalam 
kehidupan moderen, karir yang sukses menjadi dambaan baik bagi tiap orang. 
Kesuksesan karir banyak dipandang sebagai suatu pencapaian dalam hidup yang tidak 
terlepas dari kesuksesan hidup secara menyeluruh. Kesuksesan karir  bagi tiap orang 
menjadi tujuan yang sering dikaitkan dengan kesempatan memperoleh promosi, duduk 
dalam hirarki, rank dan retensi (Hall dan Chandler, 2005; Judge et al.,1995). 




Kesuksesan karir yang berdampak pada meningkatnya jabatan, kompensasi  
yang terukur disebut kesuksesan objektif sedangkan bagaimana hasil tersebut 
berdasarkan persepsi dengan pengalaman masing-masing individu yang menjalaninya 
disebut kesuksesan subjektif. Perkembangan riset menunjukkan kesuksesan yang 
diperoleh dari sisi objektif maupun subjektif tetap harus memiliki arti yang mendalam 
secara psikologis (Heslin 2005; Seibert dan Kraimer 2001; Johnson dan Stokes 2002; 
Arthur et al., 2005; Orpen 1998). Kesuksesan karir juga berhubungan dengan berbagai 
faktor yang dihubungkan dengan social cognitive career theory (Rasdi, et al., 2009) 
yaitu karakteristik inidividu, faktor organisasi, pembelajaran dan pengalaman, serta 
interaksi timbal balik individu dan lingkungan. 
 Dewasa ini, fenomena kesuksesan karir bagi wanita menjadi gambaran 
masyarakat moderen. Kesuksesan karir tidak lagi hanya didominasi kaum pria tetapi 
juga kaum wanita. Fakta menunjukkan bahwa wanita sudah sejak lama mampu 
memberi kontribusi terhadap kesejahteraan keluarga bahkan perekonomian suatu 
negara dengan kinerjanya yang tinggi. Hasil riset menunjukkan pekerja wanita yang 
mencakup seperempat  dari angkatan kerja pada tahun 1940 naik menjadi setengah 
pada tahun 80an dan diperkirakan  menjadi 2/3  dari jumlah angkatan kerja pada tahun 
1995  (Bowen dan Hisrich 1986). Fakta riset tersebut hingga kini terus meningkat. 
Rumah tangga dengan ayah bekerja dan ibu di rumah dewasa ini semakin menurun. 
Wanita bekerja pada dasarnya meningkat dari waktu ke waktu. Hal ini selain karena 
keinginan untuk meningkatkan pendapatan tetapi juga karena kepuasan yang 
ditimbulkan oleh karir menjadi sama baik bagi pria maupun wanita (Farmer 1985; 
Schneer dan Reitman 1993).  
 Kesuksesan karir bila dibahas dari klasifikasi wanita dan pria dari studi-studi 
terdahulu tampak signifikan berbeda. Wanita biasanya mengalami diskriminasi dalam 
promosi dikarenakan peran ganda yang dilekatkan pada kaum wanita untuk mengurus 
rumah tangga dianggap berdampak pada kecendenrungan untuk lebih sering bolos dan 
lamban dalam penyelesaian tugas-tugas. Timbulnya work family conflict pada wanita 
karir yang memiliki peran ganda dapat menurunkan kepuasan karir dan kemajuan karir 
(Stroh et al., 1996) pemenuhan karir (Trenbunsel et al., 1995) dan berbagai kepuasan 
lain seperti kepuasan kerja dan hidup (Kossek dan Ozeki 1998).  
Dalam riset Nikandrou et al., (2008) ditemukan bahwa wanita lebih semangat 
berkarir bila mendapat dorongan keluarga. Wanita juga akan mengalami kendala karir 
bila work-family conflict tidak dapat dihindari (Vianen et al., 2002). Oleh karena itu 
kriteria sukses karir yang dikemukakan Finegold dan Mohrman (2001) dimana hasil 
riset mereka terhadap 4500 pekerja berpendidikan dan manager-manager dari 8 negara 
menemukan WLB menjadi faktor penting dalam setiap fase karir. Temuan tersebut 
merupakan dukungan terhadap pendapat bahwa kesuksesan karir tidak akan bisa 
terlepas dari kriteria kehidupan di luar kerja. Oleh karena itu, dukungan organisasi 
terhadap work-life balance bagi wanita karir turut menentukan sukses karir subjektif.
   
Greenhaus et al., (2000) menyatakan bahwa manajemen karir juga berhubungan 
dengan pilihan individu  untuk berinisiatif atau mengintervensi arah karir yang 
diinginkan. Semua kemungkinan dalam memajukan karir seperti peningkatan 
kompetensi maupun jalur yang ditempuh untuk promosi dapat dilakukan secara 
proaktif. Manajemen karir yang ditujukan untuk meningkatkan kesuksesan karir tidak 
selalu berdampak pada kepuasan karir yang dirasakan. Bagaimana wanita merasakan 




sukses dalam bekerja namun kehilangan waktu dalam keluarga. Pekerjaan yang sukses 
dapat membawa kegagalan psikologis. Contoh, sukses dalam tugas namun kehilangan 
waktu bersama keluarga (Bartolome dan Evans 1981). Bagaimana wanita berpartisipasi 
dalam manajemen karir untuk kesuksesan karirnya yang sekaligus meningkatkan work-
life balance  yang dirasakan dan dapat meningkatkan kepuasan kerja, menjadi topik 
menarik untuk diteliti. Kesuksesan karir subjektif tidak dapat diabaikan sebagai bagian 
dari hadirnya kepuasan kerja. Kesuksesan karir subjektif bagi wanita karir menjadi 
penting dalam manajemen karir. 
 
KAJIAN TEORI 
Career Success. Teori-teori kesuksesan karir telah berkembang dari waktu ke waktu. 
Hughes menyatakan objective career success merupakan kesuksesan yang dapat 
diamati langsung, dapat diukur dan diverifikasi, misalnya besaran gaji, promosi, 
Hughes (1937; 1958) dalam Heslin (2005). Riset-riset terkait kesuksesan karir 
sepanjang 1980-1994 lebih banyak (75%) menggunakan kriteria objective success 
(Arthur dan Rousseau 1996) namun, setelah itu riset karir mulai menggunakan kriteria 
subjective career success (Hall et al., 2002). 
Subjective Career Success (SCS). Suatu konstruk karir sukses subjektif selalu 
konsisten dengan sukses psikologi dan nyatanya mendahului hasil objektif. Pandangan 
subjektif adalah sukses psikologi, makna dari sukses psikologis akan tercapai bila 
seseorang secara luas menggunakan usaha terhadap tantangan tujuan yang personal 
yang berarti, dan terus dapat mencapai tujuan ( Locke 1990a). Sukses  juga akan 
mengarahkan pada suatu peningkatan level personal dan self esteem, identitas yang 
lebih kompeten, peningkatan keterlibatan pada area karir pekerjaan (Hall dan Chandler 
2005). Hall juga menambahkan bahwa tidak selalu objektif sukses menghasilkan 
subjektif sukses. 
 Karir sukses subjektif meliputi reaksi nyata dan antisipasi yang berhubungan 
dengan perolehan antar luasnya waktu daripada suatu kepuasan sesaat (Greenhaus et 
al., 2000), luasnya outcome seperti identitas (Law et al., 2002) atau tujuan (Cochran 
1990) dan juga direfleksikan standar personal yang tergantung pada tujuan (Gattiker 
dan Larwood 1988). Kriteria sukses dihubungkan pula dengan hasil-hasil karir seperti 
work-life balance (Heslin, 2005; Finegold dan Mohrman 2001), tujuan (Cochran 1990), 
keberartian (Wrzesniewski 2002), transcendence (Dobrow 2004), kontribusi dari 
pekerjaan (Hall dan Chandler 2005). Kesuksesan karir pada wanita diasumsikan lebih 
banyak dipandang dari kesuksesan karir subjektif dan relevan dengan konflik peran 
ganda yang dirasakan. 
A self referent criteria menyatakan other criteria  dimana individu cenderung 
membandingkan sukses atas karirnya dengan pihak lain seperti rekan sealumni, 
masyarakat sosial disekitarnya (Heslin, 2005). Asumsi-asumsi ini membawa 
pemahaman akan karir sukses tidak selalu sama bagi tiap orang, dimana uang dan 
promosi tidak selalu membuat orang merasa sukses (Hall et al., 2002; Korman et al., 
1981; Schein 1978). Dengan demikian kepuasan kerja yang tinggi tidak selalu 
sepenting menjalani karir sukses subjektif bila akhirnya semua itu diarahkan pada 
kesehatan, relasi keluarga atau personal value lainnya. 
Career Management. Untuk mencapai kesuksesan karir organisasi sebagai pihak yang 
dapat mengintervensi karir menjadi penting dalam mengakomodasi motivasi karir 




individu. Baruch (2004) menyatakan bahwa karir adalah properti individual, namun 
pada kenyataannya organisasilah yang akan merencanakan dan mengatur karir dari para 
karyawannya. Bagaimanapun juga, selama beberapa dekade terakhir, telah banyak 
ditemui pemikiran bahwa tiap individu juga bertanggungjawab untuk memenuhi dan 
membangun karir mereka sendiri dari pada menyerahkan sepenuhnya pada pihak 
organisasi. Organizational career management (OCM) berhubungan dengan program 
pengembangan karir yang diberikan organisasi sebagai proses dukungan  dalam 
pencapaian sukses karir anggotanya (Ng et al., 2005; Chen et al., 2004; Orpen 1994). 
Dengan OCM diharapkan organisasi dapat merencanakan dengan baik dukungan bagi 
tiap individu untuk kesuksesan karir, yang meliputi career appraisal, career 
development and career training. Career appraisal adalah indikator CM dengan item-
item yaitu career advice, appraisal, career discussion, clear feedback, organizational support 
sedangkan career development terdiri dari item dual ladders, financial support, job rotation, 
job posting, dan succession planning. Indikator career training terdiri dari item in house 
training,  career workshop, dan external visit (Kong, et al.,2014) yang mana career 
management diketahui dapat meningkatkan karir kompetensi (Kong et al., 2012), job 
satisfaction (Kong et al., 2014).  
Work-life Balance. Work-life balance secara luas didefinisikan sebagai tingkat 
keterlibatan yang memuaskan atau „fit‟ antara berbagai macam peran dalam kehidupan 
pribadi seseorang. Meskipun definisi dan penjelasannya bermacam-macam tetapi 
secara umum WLB diasosiasikan dengan keseimbangan atau perbaikan harmoni 
kehidupan yang dirasakan (Hudson, 2005). Work-life balance adalah suatu keadaan 
seimbang yang dirasakan dalam peran seseorang di pekerjaan, keluarga, komunitas 
maupun dalam waktu luang (Crooker, 2002) yang menjadi salah satu isue yang banyak 
diangkat dewasa ini. Keseimbangan work- life seperti yang telah dibahas dapat 
memberi dampak/output positif bagi individu dan organisasi (Hogarth et al., 2000). 
Beberapa penelitian menyatakan praktek dukungan terhadap keseimbangan kehidupan 
dan kerja atau  Work-life Balance (WLB) dapat digunakan untuk mempertahankan 
karyawan yang berkualitas, meningkatkan moral karyawan, komitmen  dan kepuasan 
kerja  mengurangi masalah pekerjaan dan stres, meningkatkan kemampuan merekrut 
dan mempertahankan karyawan yang berbakat dan bernilai  (Lewison 2006; Cappelli 
2000). 
Job Satisfaction. Beberapa riset mengaitkan kepuasan kerja sebagai hasil dari kondisi 
yang berhubungan dengan perbedaan persepsi, desakan motivasi, demografis dan 
psikologis, tindakan dan kondisi  (Michalos 1985). Kepuasan kerja juga merupakan 
respon positif yang dinyatakan pada pekerjaan maupun lingkungannya. Banyak faktor 
yang dihubungkan dengan kepuasan kerja, seperti yang telah dinyatakan Hezberg 
dalam teori 2 faktor bahwa motivator faktor seperti prestasi, pekerjaan itu sendiri, 
kemajuan, promosi dan pengakuan menjadi pendorong kepuasan kerja (Quick dan 
Nelson, 2011). Kepuasan kerja dapat dipertimbangkan dalam 6 dimensi yaitu work-
intrinsic, convenience, financial, relation with co worker, career opportunities dan 
resource adequacy (Kalleberg 1977). 
Pengaruh Career Management, WLB dan SCS terhadap Job Satisfaction. Kepuasan 
karir merupakan indikator dari kesuksesan karir terutama yang berkaitan dengan 
kesuksesan karir yang subjektif. Manajemen karir yang tepat dan direncanakan dengan 
baik dapat meningkatkan kepuasan karir (Barnett dan Bradley, 2007). Career 
management dalam dimensi career advice, career training dan career development 
dapat meningkatkan peluang untuk memperoleh kemajuan karir sehingga harapan 




individu terhadap karir yang baik dan ideal dapat terwujud (Kong et al., 2014) di sisi 
lain dukungan organisasi, personaliti dan person job fit signifikan berpengaruh terhadap 
kesuksesan karir (Said et al., 2015) 
Organisasi sebagai pihak pemberi kerja sudah semestinya memperhatikan 
karyawan  dengan menyediakan fasilitas dan kebijakan agar karyawan dapat bekerja 
secara kondusif untuk menghasilkan kinerja yang baik (Zeytinoglu et al., 2007). Hal ini 
mendesak khususnya bagi karyawan wanita dengan peran gandanya. Di pihak lain 
politikus atau pemerintah dapat pula ikut ambil bagian dalam membuat undang-undang 
dan peraturan yang berpihak kepada kualitas hidup pekerja dalam memperoleh WLB 
seperti yang telah dilakukan di negara-negara maju (Waren et al., 2009).  
Penanganan career management yang tepat dapat menyesuaikan rencana karir 
karyawan dengan kondisi keluarga sehingga dapat berjalan dengan kondusif 
(Sonnenfeld dan Kotter, 1982). Studi mengenai hubungan career management dengan 
WLB memang terbatas, salah satu studi yang relevan dilakukan Cohen et al.,(2007) 
menyatakan bahwa ada hubungan yang positif antara work family conflict dengan 
peningkatan promosi karir (Van Vianen dan Fischer 2002). Cohen et al., (2007) 
menyatakan beberapa hipotesis tentang kesuksesan karir yang berhubungan dengan 
karir wanita yang dibandingkan dengan pria pada para guru di Israel. Hasil penelitian 
mereka membuktikan bahwa sebagai mediating variabel work family conflict 
berpengaruh sangat signifikan positif dengan promosi sedangkan konflik karena 
keinginan dipromosi dan family work conflict berpengaruh signifikan negatif terhadap 
promosi. Riset juga membuktikan individu yang mengaitkan pilihan karir lebih kuat 
pada hirarki management akan merasakan kesuksesan karir objektif sedangkan yang 
menyesuaikan karir dengan kehidupan di luar kerja lebih merasakan kesuksesan karir 
subjektif, dengan kata lain kesuksesan dalam promosi cenderung berpengaruh  dengan 
kesuksesan karir yang objektif (Tremblay et al., 2014). 
H1. Career management dapat meningkatkan subjective career success 
H2. Career management dapat meningkatkan work-life balance 
Banyak riset telah menghubungkan work-life balance dengan meningkatnya kepuasan 
kerja (Machucha et al., 2015; Quensenberry dan Trauth 2007; Aryee et al., 2005; 
Perons 2003; Fonseca dan Verma 2001b; Saltzstein et al., 2001; Aryee et al., 2005; 
Anderson et al., 2010), kesuksesan karir (Nikandrou et al., 2008), komitmen organisasi 
(Bielby 1992) dan menurunnya turn over intention (Lazar et al., 2010). Penelitian 
Malik dan kawan-kawan di Pakistan terhadap 175 orang dokter pada beberapa rumah 
sakit yang berbeda juga menunjukkan  WLB bepengaruh signifikan kuat terhadap 
kepuasan kerja (Malik et al., 2010). Flexitime sebagai kebijakan kapitaslisme moderen 
semestinya dapat membuat karyawan lebih produktif dan bahagia dimana WLB dengan 
program-program flexitime dikemukakan dapat meningkatkan kepuasan kerja 
(Scandura dan Lankau 2007; Fonseca dan Verma 2001b). Dukungan organisasi baik 
secara formal (family friendly policies) maupun informal (seperti dukungan rekan kerja 
atau supervisor) dapat menurunkan job stress (Thompson dan Prottas 2005).  Hal ini 
menjadi issue penting yang sering diabaikan, khususnya di Indonesia. 
H3. Work-life balance berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
Kesuksesan karir objektif  hanya sementara, ketika sukses dalam satu fase maka akan 
menggerakkan seseorang untuk mempelajari karir baru berikutnya. Jadi secara 
psikologis kepuasan hanya pada level tertentu dan akan terus  ingin diperbaharui. Lebih 




jauh lagi sejak abad 21 orang dapat mempersepsikan pengalaman kesuksesan karir 
dengan cara berbeda seperti, perpindahan pada sisi lain, pergeseran ke jalur berbeda, 
tentang organisasi maupun aspirasi yang disebut multi-directional.  Konsep kesuksesan 
karir telah bergeser dari  cara pandang tradisional (Sullivan 1999). Model sistem karir 
yang baru membutuhkan perubahan kecocokan bagi organisasi dan lingkungannya. 
Sehingga sukses karir saat ini memiliki berbagai kriteri pilihan seperti  kepuasan dari 
dalam, life balance, otonomi dan kebebasan, dan berbagai self perception lain.  
Judge dan kawan-kawan mendasarkan riset mengenai kesuksesan karir dengan 
definisi bahwa kesuksesan karir adalah psikologis positif  atau hasil kerja atau 
pencapaian-pencapaian yang berakumulasi dari hasil pengalaman kerja (Judge et al., 
1995). Dengan demikian kesuksesan karir tidak hanya dinilai oleh pihak lain yang 
mengukurnya dengan ukuran objektif tetapi juga dapat dinilai sendiri oleh individu 
yang menjalaninya sesuai dengan tujuan yang ingin dicapainya (Gattiker dan Larwood 
1990). Kesuksesan subjektif juga diartikan sebagai penilaian individu dalam 
pencapaian karirnya (Stumpf, 2012; Seibert dan Kraimer, 2001), penilaian terhadap 
kemampuan diri (Chang et al., 2012) dan kepuasan yang dialami (Burke, 2001; Judge 
et al., 1995).  
Para pakar teori dan praktisi sepertinya menerima asumsi yang menyatakan 
bahwa hampir setiap orang mencari kepuasan dalam pekerjaannya (Jepsen and Sheu 
2003). Penelitian lain,  Shujaat et al., (2013) meneliti dampak dari pengembangan 
karier terhadap kepuasan karyawan di Private Banking Sector Karachi, penelitian ini 
dilakukan terhadap 395 sampel dari karyawan Private Banking Sector. Penelitian 
membuktikan adanya hubungan positif antara pengembangan karier (career 
management) dengan kepuasan kerja karyawan dalam sektor perbankan. Riset lainnya 
dilakukan Anderson et al., (2010) juga membuktikan dukungan organisasi dalam 
bentuk informal yang diberikan  supervisor dan coworker berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja. 
H4. SCS dapat meningkatkan Job Satisfaction 
H5. CM dapat meningkatkan Job Satisfaction 
 Sebagaimana dinyatakan sebelumnya, banyak wanita karir yang berhenti 
bekerja setelah menikah dan mempunyai anak khususnya untuk profesi tertentu yang 
jam kerjanya sangat ketat (Herman 2006; Crompton dan Lyonette 2006; Schilling 
2012). Relevan dengan hal tersebut, Santos (2015) menyatakan kesuksesan karir wanita 
lebih banyak mempertimbangkan work-life daripada ukuran objektif yang bersifat 
eksternal, hal ini juga didukung riset-riset yang membuktikan bahwa wanita karir lebih 
menganggap penting work-life balance, work stability,  dan pemeliharaan kesehatan di 
tempat kerja maupun di luar tempat kerja (Dolan et al., 2011; Dyke Dan Murphy 2006 
dalam Santos 2015).  
 Wanita karir dalam menjalankan karirnya biasanya merencanakan karir sukses 
dengan memasukkan peran sebagai orangtua sebagai pilihan bersamaan dengan 
kemajuan karirnya. Pertimbangan dalam career management sebaiknya memasukkan 
situasi peran dalam keluarga sehingga rencana karir dapat mengakomodasi peran yang 
mendesak dalam keluarga yang bersifat sementara dan kemudian menyesuaikan 
rencana karir yang tepat (Ussher et al.,, 2015; Afiouni dan Karam, 2014). Dengan 
demikian wanita diperkirakan akan membuat pilihan yang sesuai antara keluarga dan 
karir. Riset yang relevan dilakukan Straub (2007) dimana WLB dibuktikan dapat 




dipengaruhi oleh kebijakan  dan praktek dukungan pada beberapa perusahan yang ada 
di negara-negara Eropa. Riset ini menunjukkan perusahaan-perusahaan tersebut  
mengimplementasikan sejumlah praktek dukungan. Ketika flexible work arrangement 
ditawarkan pengaruh keluarga terhadap kerja atau kerja terhadap keluarga signifikan 
terhadap Kepuasan Kerja (Pasewark dan Viator 2006) 
H6. SCS dapat memediasi  pengaruh CM terhadap Job Satisfaction 
H7. WLB dapat memediasi  pengaruh CM terhadap Job Satisfaction 
Model Penelitian. Dari berbagai uraian dan hasil riset yang telah dibahas dalam 
mendukung hipotesis penelitian, maka diusulkan suatu model penelitian tentang 
kepuasan kerja wanita karir yang dapat dipengaruhi career management dan dimediasi 
work-life balance dan subjective career success seperti pada figur berikut. 
H1. Career management (CM) dapat meningkatkan subjective career success (SCS) 
H2. Career management dapat meningkatkan work-life balance (WLB) 
H3. WLB berpengaruh terhadap Job Satisfaction 
H4. SCS dapat meningkatkan Job Satisfaction 
H5. CM dapat meningkatkan Job Satisfaction 
H6. SCS dapat memediasi  pengaruh CM terhadap Job Satisfaction 
H7. WLB dapat memediasi  pengaruh CM terhadap Job Satisfaction 
Gambar 1. Model Penelitian 
 
METODE 
Penelitian ini dilakukan terhadap responden wanita yang bekerja pada beberapa Bank 
di Jakarta pada pertengahan tahun 2016. Pemilihan responden wanita  didasarkan pada 
pemikiran bahwa wanita biasanya lebih memilki kendala dalam berkarir mengingat 
perannya yang cukup besar untuk mengurus rumah tangga terutama di Indonesia yang 




masih memiliki pandangan tradisional mengenai gender (Hadiz dan Eddyono 2005). 
Namun, dewasa ini diketahui wanita menikah dengan peran ganda dapat sekaligus 
menjadi wanita karir yang sukses.  
Sampel. Metode pengambilan sampel nonprobability, yaitu yang menyesuaikan diri 
dengan kriteria-kriteria tertentu (Cooper dan Schindler 2000). Responden (sampel) 
penelitian ini adalah wanita bekerja dan telah berkeluarga, dimana wanita tersebut 
minimal telah bekerja selama 3 tahun. Kriteria 3 tahun dimaksudkan agar responden 
telah melewati masa orientasi dan lebih dapat memberikan jawaban yang representatif 
karena telah dimungkinkan untuk mengikuti program pengembangan karir. Populasi 
dari penelitian ini adalah wanita karir yang bekerja pada bank-bank di Jakarta yang 
jumlahnya relatif sulit untuk diketahui karena data mengenai jumlah wanita karir sesuai 
kriteria di bank-bank tersebut sulit didapat karena keterbatasan akses. Dengan 
mempertimbangkan waktu dan biaya maka peneliti tidak akan menghitung jumlah 
populasi dari objek penelitian ini. Menurut Roscoe, dalam penelitian multivariate 
sample size seharusnya beberapa kali (10 kali atau lebih) dikali jumlah variabel dalam 
penelitian (Sekaran 2000). Dari 130 kuesioner yang dibagikan hanya 105 yang kembali 
dan hanya 91 yang lengkap untuk digunakan. Teknik penarikan sampel dilakukan 
dengan  teknik convinience sampling. Hanya calon responden yang dapat ditemui pada 
saat kunjungan yang dijadikan sampel. 
Measurement Instruments. Career Management, dikembangkan dari  Chen et al., 
(2010) dan Kong et al., (2011) diukur dengan skala 1 sampai 10 yang menggambarkan 
seberapa setuju responden terhadap pernyataan item-item dalam indikator seperti 
Career management direpresentasikan indikator career appraisal, career development 
dan career training. Berikut contoh item dalam variabel ini: “Atasan memberikan 
dukungan dan mendiskusikan pekerjaan dengan saya”.  
 Career Success Subjective dikembangkan dari Gattiker dan Larwood (1988); 
Greenhaus (1990); Heslin (2005). SCS digambarkan dalam 4 indikator yaitu Career 
Choice, Achievement, Rewards dan Pride. Berikut adalah salah satu contoh item dalam 
indikator yang diukur seberapa setuju dalam skala 1 sampai 10 SCS: “Saya bangga 
berkarir di tempat saya bekerja saat ini”. 
 Work-life balance dikembangkan dari Mas-Machuca et al., (2016); Hudson 
(2005); Crooker (2002); digambarkan dalam 4 indikator yaitu work, family time, 
community, leisuretimes dengan pernyataan seberapa setuju dalam skala 1 sampai 10. 
Salah satu contoh item dalam indikator family time yaitu: “Hubungan dan peran saya 
dalam keluarga selalu menyenangkan”. 
 Job satisfaction, menggunakan indikator yang dikembangkan Spector (1997) 
yaitu work it self, reward, relation, job in general, dan growth yang diukur dalam skala 
1 sampai 10 untuk menyatakan setuju. Berikut contoh item dalam kuesioner: “Saya 
puas dengan hubungan saya dengan rekan kerja yang selalu baik.”  
Statistical Analysis. Uji Validitas, pengujian ini bertujuan untuk mengetahui apakah 
alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini sudah tepat. Tiap item dalam kuesioner 
dalam 10 skala pengukuran. Oleh karena itu peneliti ingin memastikan apakah item 
pertanyaan atau instrumen yang digunakan dalam penelitian ini memang mengukur 
konstruknya. Pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan confirmatory analisis 
faktor (KMO Barllett test). 




Pengujian terhadap hipotesis penelitian seperti yang tertuang dalam model 
penelitian menggunakan SPSS V.22 dan macro dari Hayes V. 2013. Di samping itu, 
analisis dan kajian juga dilakukan dengan menggunakan mean score dari jawaban yang 
diberikan responden terhadap tiap item variabel dan dimensinya. Analisis deskriptif 
diharapkan dapat memberikan gambaran karakteristik jawaban responden.  
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil Penelitian 
Profile Responden. Responden penelitian ini adalah karyawan wanita yang bekerja di 
Bank. Semua responden telah menikah dan mempunyai anak, sesuai dengan tujuan 
untuk menguji efek work-life balance dan kesuksesan karir subjektif pada pengaruh 
manajemen karir terhadap kepuasan kerja. Seluruh responden telah bekerja lebih dari 3 
tahun dengan kisaran usia 25 sampai 50 tahun dan berpendidikan sarjana. Dari 130 
kuesioner yang disebar dengan teknik convenience sampling hanya 105 eksemplar yang 
kembali (80%). Dari 105 eksemplar yang kembali hanya 91 eksemplar (90%) yang 
terisi lengkap dan dapat digunakan dalam penelitian.  
Validitas dan Reliabilitas. Untuk variabel career management uji validitas dilakukan 
dengan EFA. Dari hasil uji pada factor career management  ditemukan hasil yang tidak 
konsisten dengan  hasil uji Kong et al., 2012; Kong et al., 2014) yang mana career 
management yang diekstrak dalam 3 faktor  12 item memiliki loading yang tinggi pada 
factor 1 sedangkan 1 item loading di factor 3 yaitu item dual ladeers. Dengan demikian 
career management tidak dinyatakan dalam 3 faktor. Ketika dimensi career 
development di uji partial, loading factor untuk item dual ladders juga rendah yaitu 
0,214 sehingga item ini akhirnya di drop dari variaabel career management.  Hasil 
analisis faktor dan reliabilitas untuk tiap variabel dapat dilihat berikut ini. 
Hasil jawaban kuesioner menunjukkan bahwa responden mempersepsikan 
career manajemen sudah relative baik dengan rata-rata di nilai 7,37 dari 10, nilai 
terendah ada pada item external visit yaitu 6,77 dan financial support 6,99 dari skala 
10. WLB dipersepsikan tinggi yaitu rata-rata 8,20 dari 10. Hal ini menunjukkan bagi 
responden WLB telah dirasakan dengan baik dan tidak menjadi masalah dalam 
menjalankan peran di tempat kerja. Responden menyatakan bahwa mereka memiliki 
waktu yang baik dengan keluarga, komunitas dan juga memiliki waktu luang. 
Responden juga sangat aktif dalam melakukan aktifitas sosial media dan hobby. WLB 
yang baik tentunya juga dapat dirasakan karena adanya dukungan organisasi terutama 
dalam merencanakan karir dan menjalani peran pada berbagai dimensi kehidupan. 
Begitupula dengan kepuasan kerja rata-rata 7,99 dari 10 merupakan angka yang relatif 
tinggi yang dapat mengindikasikan bahwa responden telah merasakan kepuasan kerja 
pada berbagai dimensi seperti pekerjaan, relasi, income serta pekerjaan secara 
menyeluruh. Kesuksesan karir subjektif yang tinggi rata-rata 7,92 dari 10 juga 
merupakan gambaran responden telah menjalani karir sesuai dengan harapan dan 
merasakan kesuksesan seperti yang diharapkan. Responden juga menyatakan bahwa 
mereka bangga akan pekerjaannya, merasakan keseimbangna kerja dan hidup serta 
memiliki penghasilan yang baik. Dari nilai mean score disimpulkan, persepsi 
responden terhadap career management meski relatif tinggi namun lebih rendah dari 
outcomenya dibanding work-life balance, subjective career success, dan job 
satisfaction. 
 




Tabel 2. Hasil Uji Analisis Faktor dan Reliabilitas 
Sumber: Hasil olahan data untuk penelitian 
 Hasil uji analisis jalur inderect effect dengan olahan SPPS V.22 menggunakan 















 7.512 62.604 0.944 7.37 
Career advice 0.858    7.85 
Appraisal 0.867    7.86 
Career discussion 0.674    7.23 
Clear feedback 0.661    7.53 
Organizational 
Support  
0.776    7.38 
Financial support 0.804    6.99 
Job rotation 0.828    7.56 
Job posting 0.820    7.65 
Succession 
planning 
0.769    7.16 
In house training 0.772    7.66 
Career workshop 0.881    7.70 
External visit 0.825    6.77 
WLB  3.257 65.133 0.861 8.20 
Famwork 0.828    8.24 
Community 0.883    8.36 
Leisure 0.675    7.98 
Hobby 0.785    8.15 
Socmedact 0.890    8.29 
Job Satisfaction  4.277 71.291 0.913 7.99 
Workitself 0.853    8.08 
Promotion 0.812    7.60 
Coworkers 0.911    8.10 
Supervision 0.903    8.11 
Income 0.722    8.10 
Job in general 0.851    7.97 
Subjective Career 
Success 
 3.575 71.496 0.899 7.92 
Choice 0.762    8.05 
Financialsuccess 0.783    8.05 
Worklifesuccess 0.834    7.64 
Pride 0.918    8.02 




Tabel 3. Hasil Analisis Jalur 
Model R R-sq MSE F df1 df2 p 
Outcome 
SCS 
       
Model 
Summary 
,6159 ,3793 ,5685 20,9483 1,0000 89,0000 ,0000 
 coeff se t p LLCI ULCI  
constant   3,9207 ,9092 4,3125 ,0000 2,1142 5,7272  
CM ,5423 ,1185 4,5769 ,0000 ,3069 ,7778  
Outcome
WLB 
       
 R R-sq MSE F df1 df2 p 
Model 
Summary 
,3012 ,0907 ,9162 7,5730 1,0000 89,0000 ,0072 
 coeff se t p LLCI ULCI  
constant 6,1532       ,7685 8,0064 ,0000 4,6261 7,6803  
CM  ,2782 ,1011 2,7519 ,0072 ,0773 ,4791  
Outcome 
JS 
       
Model 
Summary 
R R-sq MSE F df1 df2 p 
 ,7088 ,5024 ,4991 21,8980 3,0000 87,0000 ,0000 
 coeff se t p LLCI ULCI  
constant 1,0595 ,8805 1,2033 ,2321 -,6906 2,8095  
SCS ,3615 ,1351 2,6751 ,0089 ,0929 ,6302  
WLB ,3909 ,1103 3,5455 ,0006 ,1718 ,6101  
CM ,1171 ,0799 1,4646 ,1466 -,0418 ,2759  
TOTAL EFFECT       
Outcome 
JS 
       
Model 
Summary 
R R-sq MSE F df1 df2 p 
 ,4631 ,2144 ,7702 12,5245 1,0000 89,0000 ,0006 
 coeff se t p LLCI ULCI  
 
constant 4,8825 ,9210 5,3014 ,0000 3,0525 6,7125  
CM ,4219 ,1192 3,5390 ,0006 ,1850 ,6588  
Total 
effect of 
X on Y 
Effect SE t p LLCI ULCI  
 ,4219 ,1192 3,5390 ,0006 ,1850 ,6588  
Direct ,1171 ,0799 1,4646 ,1466 -,0418 ,2759  





X on Y 
Indirect 
effect of 
X on Y 




   
TOTAL ,3048 ,1010 ,1069 ,5136    
SCS ,1961 ,0883       ,0501 ,4017    
WLB ,1088 ,0506 ,0278 ,2242    
Keterangan: Model = 4; Y = JS; X = CM; M1 = SCS; M2 = WLB dengan software 
         SPSS V.22 dan macro Hayes 2013 
Pembahasan. Sesuai dengan pengujian hipotesis dengan analisis jalur maka hasil uji 
menunjukkan model analisis jalur dengan outcome job satisfaction adalah fit dengan R 
square yang moderat di angka  50,24 % dengan p 0.000. Career management 
berpengaruh signifikan meningkatkan subjective career success terbukti signifikan 
dengan p 0,000 dengan R square 37,93% dan koefisien pengaruh 0.5423. Dari hasil 
tersebut hipotesis 1 dapat diterima, artinya responden mempersepsikan bila karir 
mereka dikelola dengan baik maka kesuksesan karir akan diperoleh sesuai dengan 
tujuan karir sukses yang dipersepsikan secara subjektif.  Dari hasil juga diketahui 
career management yang baik dapat meningkatkan WLB dengan pengaruh yang 
signifikan pada koefisien 0.2782 dan p 0.0072 namun dengan nilai R square yg lemah 
9,07%. Dengan demikian hipotesis 2 juga terbukti signifikan. Sesuai dengan hipotesis 
3 dan 4 maka WLB dan SCS juga terbukti dapat meningkatkan kepuasan kerja dengan 
R square 50,24 % dimana pengaruh WLB signifikan pada  p 0,0006 dengan koefisien 
pengaruh 0,3909 sedangkan SCS signifikan pada p 0,0089 dengan koefisien 0,3615. 
Namun demikian, hasil tidak dapat membuktikan pengaruh signifikan career 
management  secara langsung terhadap kepuasan kerja dengan p 0,1466 dengan 
demikian hipotesis 5 tidak terbukti . Temuan menarik dari hasil penelitian ternyata 
hipotesis 6 dan 7 yaitu WLB dan SCS terbukti signifikan memediasi pengaruh career 
management terhadap kepuasan kerja, dengan inderect effect 0,0188 untuk WLB dan 
0,1961 untuk SCS. Dengan demikian semua hipotesis kecuali hipotesis 5 terbukti 
signifikan. Temuan ini menunjukkan bahwa career management dapat meningkatkan 
job satisfaction hanya melalui WLB dan SCS namun tidak dapat berpengaruh 
langsung. 
Theoritical implications. Peran ganda wanita sering menjadi dilemma bagi wanita 
untuk meraih kesuksesan karir dalam bekerja. Kesuksesan karir yang dapat dilihat 
dalam 2 dimensi yaitu kesuksesan karir objektif dan kesuksesan karir subjektif. 
Kesuksesan karir subjektif semakin menarik untuk diteliti ketika kesuksesan tidak lagi 
dipandang sebagai sukses yang hanya diukur dari eksternal outcome semata namun 
sukses lebih bermakna ketika juga dipandang dari sisi internal individu. Riset ini 
membuktikan bahwa bagi wanita dengan peran ganda yang melekat, manajemen karir 
dapat menjadi faktor yang berkontribusi dalam meningkatkan kesuksesan karir 
subjektif. Manajemen karir juga dapat meningkatkan work-life balance yang 
dipersepsikan. Ketika manajemen karir berlangsung dengan baik, maka wanita karir 
dalam riset ini diketahui merasakan work-life balance yang baik sekaligus kesuksesan 
karir subjektif yang tinggi. Penelitian ini juga membuktikan kesuksesan karir subjektif 
bersama-sama dengan WLB dapat meningkatkan kepuasan kerja yang dirasakan. Hasil 
riset ini mendukung temuan-temuan dari berbagai riset yang menyatakan bagi wanita 




karir terutama yang telah menikah dan mempunyai anak, pilihan karir untuk sukses 
tidak selalu melalui jenjang hirarki namun dapat dilakukan dengan memilih secara tepat 
waktu berbagi tanggungjawab dalam kehidupan kerja dan keluarga. Kesuksesan karir 
subjektif menjadi salah satu variabel pendorong kepuasan kerja bersama-sama dengan 
WLB. 
Practical implications. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis bagaimana career 
management yang diselenggarakan organisasi diyakini dapat meningkatkan kesuksesan 
karir subjektif, WLB dan kepuasan kerja. Sebagaimana dinyatakan Baruch 2004, 
bahwa karir pada dasarnya adalah properti individu yang mana tujuan karir dan 
motivasi karir tidak ditentukan organisasi, namun lebih pada penyesuaian program karir 
yang dapat diikuti individu secara proakti. Hasil penelitian ini mendukung pernyataan 
tersebut dimana penanganan manajemen karir terbukti dapat meningkatkan kepuasan 
kerja melalui WLB maupun subjective career success. Hasil penelitian ini juga relevan 
mendukung temuan Kong et al., (2014); Ng et al., (2005); Chen et al., (2004); Orpen 
(1994) yang mana career management signifikan positif bepengaruh terhadap 
kesuksesan karir. Namun demikian, di sisi lain tidak sesuai dengan temuan Kong et al., 
(2014) yang membuktikan career management berpengaruh langsung terhadap 
kepuasan kerja sementara pada penelitian ini manajemen karir tidak signifikan 
berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja.  
Hasil penelitian menunjukkan career management dapat meningkatkan 
kepuasan kerja dengan mediasi work-life balance (WLB) dan subjective career success 
(SCS). Dalam manajemen karir, wanita dapat menyesuaikan pemilihan rencana 
kemajuan karir pada program karir yang tersedia dengan mendiskusikannya bersama 
atasan. Pemilihan yang tepat akan dapat mendukung WLB. Di sisi lain pilihan rencana 
karir yang tepat sesuai dengan situasi peran keluarga akan dapat meningkatkan kinerja 
yang menjadi indikator dari pencapaian (prestasi), sekaligus dapat menjalankan peran 
ganda yang harmonis. Hal tersebut menjadi gambaran sukses secara subjektif. Hasil ini 
menggambarkan kehadiran WLB dan persepsi kesuksesan karir subjektif memberi 
dampak signifikan bagi responden (wanita) untuk mewujudkan kepuasan kerja. Hal ini 
relevan dengan beberapa temuan seperti Stroh et al., (1996) yaitu work-family conflict 
(WFC) dapat menurunkan kepuasan karir; Van Vianen dan Fischer (2002) yaitu WFC 
berkaitan dengan kendala karir; Finegold dan Mohrman (2001) yaitu WLB faktor 
kesuksesan karir; Boyar et al.,(2008) yaitu tuntutan keluarga berpengaruh pada karir; 
Cohen (2007) tentang kesuksesan karir guru wanita. Hasil penelitian juga sesuai dengan 
temuan yaitu kesuksesan subjektif diartikan sebagai penilaian individu dalam 
pencapaian karirnya (Stumpf, 2012; Seibert dan Kraimer, 2001); penilaian terhadap 
kemampuan diri (Chang et al., 2012) dan kepuasan yang dialami Burke (2001), dan 
penelitian Santos (2015); Ussher et al., (2015); Afiouni dan Karam, (2014) tentang 
kesuksesan karir yang selalu dihubungkan dengan situasi keluarga. 
 
PENUTUP 
Sebagaimana telah dijelaskan responden dalam penelitian ini adalah wanita karir yang 
bekerja di beberapa bank di Jakarta yang telah menikah dan mempunyai anak dan telah 
bekerja minimal 3 tahun. Dari hasil penelitian para responden terbukti merasakan 
career management signifikan meningkatkan work-life balance dan kesuksesan karir 
subjektif. Temuan menarik lainnya, career management tidak berpengaruh langsung 




terhadap kepuasan kerja, namun dapat berpengaruh melalui WLB dan subjective career 
success.  
 Kepuasan kerja yang tinggi tentunya akan berdampak positif bagi kinerja 
maupun komitmen karyawan. Oleh karena itu perlu diperhatikan manajemen karir yang 
efektif bagi tiap karyawan wanita agar dapat merasakan kesuksesan karir dan sekaligus 
terwujudnya WLB. Manajer diharapkan dapat menyelenggarakan manajemen karir 
yang berkaitan dengan sistem appraisal yang jelas, konseling, development, dan sistem 
pelatihan yang efektif. Manajemen karir tidak semata-mata menyiapkan promosi tetapi 
lebih mengintegrasikan karir secara komprehensif bagi wanita agar dapat merasakan 
keseimbangan work-life, karena terbukti WLB penting dalam meningkatkan kepuasan 
kerja wanita karir. 
Hasil penelitian ini juga membuktikan pengelolaan karir (career management) 
bagi wanita karir terutama yang bekerja di sektor perbankan menjadi variabel penting. 
Kesempatan dalam mengikuti program pelatihan akan dapat meningkatkan skill yang 
pada akhirnya akan meningkatkan kemampuan berprestasi dalam subjective career 
success, mendiskusikan karir dengan organisasi yang tentunya dapat diikuti dengan 
pemberian advice terkait pilihan program yang tersedia. Selanjutnya, career 
management dapat mendorong wanita karir merasakan kemajuan karir meskipun tidak 
berada dalam posisi hirarki. Manajemen karir juga memberi kesempatan dalam 
menunda waktu promosi jabatan apabila situasi keluarga dianggap tidak 
memungkinkan, namun demikian bukan berarti menghentikan kesempatan bagi orang 
tersebut. Dengan demikian kesuksesan karir subjektif mampu membuat wanita 
merasakan kepuasan kerja dari rasa sukses psikologis dan intrinsik. 
Keterbatasan Penelitian dan Saran untuk Penelitian Mendatang. Hasil penelitian 
ini tidak dapat di generalized karena teknik sampling yang dilakukan secara 
convinience, namun penelitian ini dapat menjadi gambaran kasus untuk responden, 
yaitu wanita karir di beberapa Bank di Jakarta. Selain itu, karena keterbatasan waktu 
dan dana, penelitian ini juga tidak memiliki jumlah sampel yang cukup untuk diuji 
dalam SEM untuk menguji model. Penelitian juga dilakukan sangat terbatas pada 
sejumlah wanita karir di Bank yang dapat diakses saja sehingga data responden tidak 
bisa dihubungkan dengan karakteristik bank-bank yang terkait.   
Pengisian jawaban dalam skala untuk tiap item dalam kuesioner tanpa 
pendampingan karena tidak dimungkinkan,  sehingga jawaban yang diberi tidak dapat 
dikontrol apakah diisi dengan sungguh-sungguh. Keterbatasan ini juga ikut 
berkontribusi dalam hasil analisis faktor yang mana variabel career management  tidak 
sesuai dengan hasil konfirmatori pada penelitian sebelumnya yakni memiliki 3 faktorial 
(Kong et al., 2014), sedangkan dalam penelitian ini terkonfirmasi hanya dalam 1 faktor 
saja. Oleh karena itu dalam penelitian mendatang sebaiknya sampel diperbesar dan dari 
berbagai profesi, didampingi dalam pengisian kuesioner. Keterbatasan lain dalam 
penelitian ini adalah tidak menguji faktor demografis lainnya seperti umur, pendapatan 
maupun posisi jabatan sebagai kontrol variabel karena beberapa responden tidak 
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